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Abstract 
This study aims to uncover simultaneous influence of motivation and competency on the 
performance of auction officials in The Assest and Auction Service Office of Palu by using 
explanative pettern to show the relationships of variabels studied. Population consists of 50 
auction users from government and non-government agencies. The result shows that competency 
and motivation ssimultaneously have significant influence on the performance of auction officers in 
The Office of Assets and Auction Service in Palu of 0.618. it means that the influence of 
independent variables on the dependent variable is strong. While adjested R square or determinant 
cofficient (R
2
) that indicates partial influence between competency and motivation on the 
performance of auction officers is 0.356 or 35.6%. This means that independent variables have 
influence on the dependent variable of 35.6% while the reamining 64.4% is influenced by other 
variables that are not studied.  
Keywords: perfomance of auction officials, competency, and motivation 
 
Sumber Daya Manusia yang baik terus 
berkembang sesuai dengan kemajuan organisasi 
dan kompleknya pekerjaan yang dihadapi. 
Namun bagaimana ketika SDM itu tidak 
berkembang sesuai dengan pergerakan 
organisasi, jawabannya mudah untuk sektor 
swasta mereka akan dengan cepat mengganti 
SDM tersebut. Selain itu, sumber daya manusia 
(SDM) juga merupakan faktor sentral dalam 
perkembangan suatu organisasi. Mereka yang 
menjadi penggerak roda organisasi dalam 
mencapai dan mewujudkan tujuan dan sasaran 
yang ditetapkan. Karena itu, produktivitas 
Organisasi sangat ditentukan oleh produktivitas 
Sumber Daya Manusianya. 
Salah satu upaya dalam mengatasi 
permasalahan ini sebaiknya, para pengambil 
kebijakan dapat melakukan perbaikan kedalam, 
yang salah satunya melalui pengembangan 
sumber daya manusia. Perbaikan kondisi 
internal ini sekaligus bertujuan untuk 
memperkuat diri dan meningkatkan daya tahan 
dalam menghadapi persaingan lokal dan global 
yang pasti akan semakin ketat. Ini artinya 
instansi harus memperbaiki sistem manajemen 
kinerja instansinya melalui perbaikan kinerja 
pegawainya, karena keberhasilan instansi dalam 
memperbaiki kinerja instansinya sangat 
tergantung pada kualitas sumber daya manusia 
yang bersangkutan dalam berkarya atau bekerja. 
Bekerja merupakan kegiatan manusia 
untuk mengubah keadaan tertentu dari suatu 
alam lingkungan. Perubahan ini ditujukan untuk 
memenuhi kebutuhan hidup dan memelihara 
hidup yang pada dasarnya untuk memenuhi 
tujuan hidup. Pada dasarnya kebutuhan hidup 
manusia tersebut tidak hanya berupa material, 
tetapi juga bersifat non-material seperti 
kebanggaan dan kepuasan kerja. Di dalam 
proses mencapai kebutuhan yang diinginkan, 
tiap individu cenderung akan dihadapkan pada 
hal-hal baru yang mungkin tidak diduga 
sebelumnya, sehingga melalui bekerja dan 
pertumbuhan pengalaman, seseorang akan 
memperoleh kemajuan dalam hidupnya. Dalam 
proses bekerja itulah seseorang dapat dilihat 
bagaimana kinerjanya. 
The Scribner – Bantam English 
Dictionary (dalam Rivai dan Basri, 2005:14) 
Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 
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seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu dalam melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 
seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 
maupun kriteria yang ditentukan terlebih dahulu 
dan telah disepakati bersama. Jika dilihat dari 
asal katanya, kata kinerja berasal dari kata 
performance, yang mempunyai arti kata to 
perform yang mempunyai beberapa masukan 
(entries), yakni (1) melakukan, menjalankan, 
melaksanakan (to do or carry out execute); (2) 
memenuhi atau melaksanakan kewajiban suatu 
niat atau nazar (to dischange of fulfill; as vow); 
(3) melaksanakan atau menyempurnakan 
tanggung jawab (to execute or complete an 
understanding); (4) melakukan sesuatu yang 
diharapkan oleh seseorang atau mesin (to do 
what is expected of a person machine). Dari 
masukan tersebut dapat diartikan, kinerja adalah 
melakukan suatu kegiatan dan 
menyempurnakan pekerjaan tersebut sesuai 
dengan tanggung jawabnya sehingga dapat 
mencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan. 
Kinerja dalam menjalankan fungsinya 
tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan dengan 
kemampuan dan motivasi kerja. Oleh karena itu 
menurut Keith Davis (dalam Mangkunegara, 
2005:13), ada dua faktor utama yang 
mempengaruhi kinerja individu yakni 
kemampuan (ability), dan motivasi kerja 
(motivation) individu tersebut. Kemampuan 
individual tergantung dari tingkat pengetahuan 
(knowledge) yang dimiliki, latar belakang 
pendidikan, dan keterampilan (skill) yang 
dikuasai yang diistilahkan oleh (Mangkunegara, 
(2005: 13) sebagai kompetensi. Sedangkan 
motivasi kerja individual tergantung sikap 
(attitude) sebagai motivasi dasar dan 
lingkungan yang mempengaruhi motivasi 
tersebut, oleh karena itu, pembinaan dan 
peningkatan kinerja individu dapat dilakukan 
dengan pembinaan dan peningkatan 
kemampuan dan motivasi kerja yang dimiliki. 
Peningkatan kemampuan kerja dilakukan 
dengan upaya peningkatan aspek-aspek yang 
mendasari unsur tersebut yakni pengetahuan 
dan keterampilan kerja individu serta 
peningkatan motivasi kerja dilakukan dengan 
cara membina sikap mental individu serta 
situasi/lingkungan yang mendorong timbulnya 
kepuasan dan kemauan kerja individu. 
Transformasi kelembagaan pada 
Kementerian Keuangan adalah suatu 
keniscayaan yang sedang dilakukan pada saat 
ini. Semua unit eselon I pada Kementerian 
Keuangan harus mendukung dan siap untuk 
melakukan perubahan yang lebih baik. 
Demikian juga Direktorat Jenderal Kekayaan 
Negara (DJKN) sebagai salah satu unit eselon I 
di Kementerian Keuangan mendukung adanya 
transformasi kelembagaan. Namun demikian, 
transformasi kelembagaan tidak akan berhasil 
tanpa didukung oleh Sumber Daya Manusia 
(SDM) yang siap untuk melakukan perubahan. 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang (KPKNL) Palu harus berupaya untuk 
meningkatkan SDM yang ada. Kondisi saat ini 
dan berbagai informasi yang didapatkan  
penulis memberikan gambaran bahwa, dari 
beberapa hal yang patut dicermati, dari segi 
kompetensi saat ini masih ada pejabat lelang 
belum menguasai tugas dan fungsinya masing-
masing sehingga terjadinya keterlambatan 
pelayanan. Selain itu, masih ada juga pejabat 
lelang yang belum menguasai Teknologi 
Informasi (TI). Di sisi lain pada zaman 
teknologi seperti saat ini semua pelaku bisnis 
menuntut untuk menggunakan aplikasi berbasis 
website, sehingga dibutuhkan kompetensi 
pejabat lelang dalam hal penguasaan Teknologi 
Informasi. Hal yang terjadi saat ini pejabat 
lelang yang tidak menguasai teknologi 
informasi (TI) harus minta bantuan staf/pegawai 
dari seksi lainnya, dan dia bersedia menunggu 
staf/pegawai tersebut menyelesaikan 
pekerjaannya, sehingga waktu yang dibutuhkan 
untuk pelayanan yang dilakuan dapat dikatakan 
belum optimal. Disisi lain pejabat yang tak 
menguasai teknologi informasi (TI) juga tak 
mempunyai inisiatif untuk belajar atau 
mempelajari semua hal yang berhubungan 
dengan teknologi informasi (TI) 
Seirama dengan perkembangan ilmu 
pengetahuan dan teknologi yang cepat serta 





persaingan yang begitu ketat dan tuntutan 
reformasi maka Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang (KPKNL) Palu perlu 
mempertimbangkan mengenai kebutuhan 
tenaga-tenaga terampil didalam berbagai bidang 
sudah merupakan tuntutan dunia global yang 
tidak dapat ditunda dan dituntut untuk memiliki 
kemampuan dalam membuat rencana 
pengembangan SDM yang berkualitas, dengan 
melakukan perbaikan kedalam, yang salah 
satunya melalui pengembangan SDM. Dengan 
perbaikan kondisi internal ini sekaligus 
bertujuan untuk memperkuat diri dan 
meningkatkan daya tahan dalam menghadapi 
persaingan lokal dan global yang akan semakin 
ketat. Ini artinya Instansi harus memperbaiki 
kinerja instansinya melalui perbaikan kinerja 
karyawannya. 
Fenomena diatas mengindentifikasikan 
bahwa Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Palu perlu informasi secara empirik 
mengenai kompetensi, motivasi, kinerja dan 
pengaruh dari kompetensi dan motivasi 
terhadap kinerja secara akurat sebagai bahan 
pertimbangan untuk pengambilan keputusan 
dalam memperbaiki, mencegah, memecahkan 
bahwa kompetensi, motivasi dan kinerja yang 
akan dihadapi oleh pegawai. 
Dari permasalahan yang diuraikan diatas 
penulis merasa penting untuk membahas lebih 
jauh mengenai sumber daya manusia khususnya 
tingkat kompetensi dan motivasi terhadap 
kinerja dengan judul “Pengaruh Kompetensi 
dan Motivasi Terhadap Kinerja Pejabat Lelang 
di Lingkungan Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu”. 
 
Kompetensi 
Kompetensi adalah suatu kemampuan 
untuk melaksanakan atau melakukan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 
keterampilan dan pengetahuan serta didukung 
oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan 
tersebut. Kompetensi sebagai kemampuan 
seseorang untuk menghasilkan pada tingkat 
yang memuaskan di tempat kerja, juga 
menunjukkan karakteristik pengetahuan dan 
keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan 
oleh setiap individu yang memampukan mereka 
untuk melakukan tugas dan tanggung jawab 
mereka secara efektif dan meningkatkan standar 
kualitas professional dalam pekerjaan. 
Menurut Spencer and Spencer ( 1993:34), 
dikutip oleh Umi Narimawati (2007:75)  
Kompetensi individual dapat diklasifikasikan 
menjadi tiga yaitu: 
(a) Kompetensi intelektual adalah karakter sikap 
dan perilaku atau kemauan dan kemampuan 
intelektual individu (dapat berupa 
pengetahuan, keterampilan, pemahaman 
profesional, pemahaman konseptual dan lain-
lain) yang bersifat relatif stabil ketika 
menghadapi permasalahan di tempat kerja, 
yang dibentuk dari sinergi antara watak 
konsepdiri. Motivasi internal, serta kapasitas 
pengetahuan konstektual. Spencer and 
Spencer (1993:34). 
(b) Kompetensi emosional adalah karakter sikap 
dan perilaku atau kemauan dan kemampuan 
untuk menguasai diri dan memahami 
lingkungan secara objektif dan moralis 
sehingga pola emosinya relatif stabil dalam 
menghadapi permasalahan ditempat kerja, 
yang dibentuk dari sinergi antara watak 
konsepdiri. Motivasi internal, serta kapasitas 
pengetahuan emosional. Spencer and 
Spencer (1993:35). 
(c) Kompetensi sosial adalah karakter sikap dan 
perilaku atau kemauan dan kemampuan 
untuk membangun simpul-simpul kerja sama 
dengan orang lain yang relatif bersifat stabil 
ketika menghadapi permasalahan di tempat 
kerja yang terbentuk melalui sinergi antara 
watak, konsep diri motivasi internal serta 
kapasitas pengetahuan sosial konseptual. 
Spencer and Spencer (1993:36). 
 
Motivasi 
Keinginan dan kebutuhan yang berbeda-
beda pada setiap manusia dapat memotivasi 
dirinya untuk melakukan sesuatu. Schiffman 
dan Kanuk (2008:72) berpendapat bahwa 
motivasi merupakan kekuatan penggerak dalam 
diri seseorang yang memaksanya untuk 
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bertindak, khusunya tindakan-tindakan untuk 
memenuhi kebutuhan mereka. Demikian juga 
halnya, manusia juga memiliki motivasi 
merupakan suatu bentuk motivasi manusia 
untuk memenuhi kebutuhan akan kesenangan. 
Seorang karyawan dalam melaksanakan 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya mungkin 
dapat dijalankan dengan baik, mungkin pula 
tidak. Kalau karyawan telah menjalankan 
tugasnya dan terjadi sesuatu hal yang tidak 
diharapkan, maka perlu diketahui apa sebab-
sebabnya. Mungkin karyawan yang 
bersangkutan memang tidak mampu 
menyelesaikan pekerjaan yang ditugaskan, tapi 
bisa juga karena dia tidak mempunyai dorongan 
untuk bekerja dengan baik. Oleh karena itu 
menurut Jesaja Ellsa Sengkey (2003: 10) 
menjadi salah satu tugas pimpinan untuk 
memberikan dorongan atau motivasi kepada 
karyawan atau bawahannya agar bekerja sesuai 
dengan apa yang diharapkan. Berkaitan dengan 
tersebut, maka pengetahuan tentang motivasi 
perlu diketahui oleh pimpinan dan bahkan 
setiap orang yang bekerja dengan bantuan orang 
lain. 
Alderfer (1972) mengemukakan tiga 
kategori kebutuhan yang melandasi motivasi 
seseorang. Teori ini juga merupakan 
penyempurnaan dari teori kebutuhan yang 
dikemukakan oleh A. H. Maslow. 3 kelompok 
Kebutuhan yang utama tersebut adalah; 
a) Eksistence (E) atau Eksistensi 
Kebutuhan akan keberadaan, berhubungan 
dengan kebutuhan dasar termasuk 
didalamnya Physiological Needs dan Safety 
Needs dari maslow. Kebutuhan tersebut 
Meliputi kebutuhan fisiologis seperti lapar, 
rasa haus, seks, kebutuhan materi, dan 
lingkungan kerja yang menyenangkan. 
b) Relatedness (R) atau keterkaitan 
Kebutuhan akan Afiliasi, menekankan akan 
pentingnya hubungan antar individu dan 
bermasyarakat. Dalam hal ini kebutuhan 
tersebut menyangkut hubungan dengan 
orang-orang yang penting bagi kita, seperti 
anggota keluarga, sahabat, dan penyelia di 
tempat kerja. 
c) Growth (G) atau pertumbuhan 
Kebutuhan akan kemajuan adalah keinginan 
instrinsik dalam diri seseorang untuk maju 
atau meningkatkan kemampuan pribadinya. 
Meliputi kenginginan kita untuk produktif 
dan kreatif dengan mengerahkan segenap 
kesanggupan kita. 
 
Kinerja Pejabat Lelang 
Pejabat Lelang (Vendumeeste 
sebagaimana dimaksud dalam Vendureglement) 
berdasarkan pasal 1 Surat Keputusan Menteri 
Keuangan RI No. 305/KMK.01/2002 adalah 
orang yang khusus diberi wewenang oleh 
Menteri Keuangan untuk melaksanakan 
penjualan barang secara lelang berdasarkan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku. 
Berdasarkan Keputusan Menteri 
Keuangan Republik Indonesia Nomor 
27/PMK.06/2016  bahwa pejabat lelang 
dibedakan menjadi Pejabat Lelang Kelas I dan 
Pejabat Lelang Kelas II yang mempunyai tugas, 
fungsi, wewenang, hak dan kewajiban tertentu. 
Berdasarkan pasal 10 Keputusan Menteri 
Keuangan Republik Indonesia 
No.305/KMK/01/2003 menyatakan dimana 
seorang pejabat lelang mempunyai tugas 
melakukan kegiatan persiapan lelang, 
pelaksanaan lelang dan kegiatan setelah lelang. 
Selain hal diatas, pejabat lelang atau 
vendumeester adalah Pejabat Fungsional yang 
diangkat dan diberhentikan oleh Menteri 
Keuangan serta mengangkat sumpah sebelum 
melaksanakan tugasnya. Didalam pasal 1a 
Vendu Reglement disebutkan bahwa pelelangan 
tidak boleh dilaksanakan, kecuali dihadapan 
Pejabat Lelang/Vendumeester. Dari pasal 
tersebut dapat kita simpulkan bahwa pejabat 
lelang memegang peranan penting, untuk itu 
dituntut kinerja yang optimal dari pejabat lelang 
tersebut.  
Dalam menyikapi masalah diatas, 
diterbitkan regulasi melalui Peraturan Menteri 
Keuangan Nomor 174/PMK.06/2010 tentang 
Pejabat Lelang Kelas 1, pada BAB V 
Pengawasan Lelang (Superintenden) Bagian 





Ketiga Pasal 23 menguraikan penilaian kinerja 
Pejabat Lelang Kelas 1 didasarkan pada: 
a. Kualitas pelayanan lelang, meliputi: 
- Kesesuaian dengan peraturan; 
- Kecermatan dan ketelitian dalam membuat 
minuta risalah lelang dan turunannya; 
- Kecermatan dalam menganalisa dokumen; 
- Kelancaran dan ketertiban pelaksanaan 
lelang; dan 
- Optimalisasi harga lelang. 
b. Kuantitas Pelayanan Lelang, meliputi : 
- Jumlah Minuta Risalah Lelang, salinan, 
kutipan, dan grosse yang dihasilkan baik 
dengan kondisi barang laku, ditahan, atau 
tidak ada penawaran; dan 
- Jumlah harga lelang, Bea Lelang, dan 
Pungutan Pajak/pungutan lain sesuai 
dengan Peraturan Perundang-Undangan. 
Dalam penelitian ini, memberikan batasan 
hanya mengkaji Kinerja Pejabat Lelang Kelas 1, 
karena Pejabat Lelang Kelas I adalah Pejabat 
Lelang pegawai Direktorat Jenderal Kekayaan 
Negara yang melaksanakan lelang Eksekusi, 
Lelang Non Eksekusi Wajib, dan Lelang 
Noneksekusi Sukarela. Sementara Pejabat 
Lelang Kelas II adalah Pejabat Lelang Swasta 
yang hanya melaksanakan 1 (satu) kegiatan 
Lelang yaitu Lelang Noneksekusi Sukarela. 
 
METODE 
Jenis penelitian ini mempergunakan pola 
eksplanasi berupa penelitian yang bertujuan 
menjelaskan  kedudukan variabel-variabel yang 
diteliti serta pengaruh antara satu variabel  
dengan variabel yang lain (Sugioyono, 2004). 
Dengan demikian penelitian ini memberikan 
penjelasan pengaruh kompetensi dan motivasi 
terhadap kinerja. Adapun unit analisis yang 
dipergunakan dalam penelitian ini adalah 
Pejabat Lelang yang bekerja pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara Dan Lelang Palu. 
Penelitian dilaksanakan pada bulan Maret 
sampai dengan bulan Mei 2017. 
Populasi yang dipilih dalam penelitian ini 
adalah Pengguna Jasa Lelang yang berjumlah 
50 (lima puluh) orang dari semua Lembaga/ 
BUMN atau Instansi Pemerintah. Menurut data 
yang diperoleh dari  Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang bahwa terdapat 
22 (dua puluh dua) Satuan Kerja (SATKER). 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik ini digunakan untuk 
mengetahui apakah model linear berganda yang 
digunakan pada penelitian ini memenuhu 
persyaratan seperti: Uji Normalitas, Uji 
Multikolinearitas, Uji Autokorelasi dan Uji 
Heterokedastisitas. Adapun uji asumsi klasik 
adalah sebagai berikut: 
 
1. Uji Normalitas 
Normalitas bertujuan mengkaji apakah 
dalam sebuah model regresi variabel dependen 
(terikat), variabel independen (bebas) atau 
keduanya mempunyai distribusi normal ataukah 
tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi 
data normal atau mendekati normal. Deteksi 
normalitas dilakukan dengan melihat 
penyeberan data (titik) pada sumbu diagonal 
dari grafik. Dasar pengambilan keputusan 
adalah: 
a. Jika data tersebar disekitar garis diagonal 
dan mengikuti arah garis diagonal maka 
model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
b. Jika menyebar jauh dari diagonal maka 
model regresi tidak memenuhi asumsi 
normalitas. 
Dengan bantuan program statistik SPSS 
16 hasil Uji Normalitas data dapat dilihat pada 
titik sebaran data yang dihasilkan dalam 
penelitian ini sehingga dapat disimpulkan 
bahwa data dalam penelitian ini adalah data 









Gambar 1. Pengujian normalitas P-P Plot 
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2. Uji Mutikolinearitas 
Uji ini dimaksudkan  untuk mengetahui 
apakah diantara variabel bebas (independen) 
tidak saling berkorelasi atau tidak terdapat 
hubungan yang signigikan antara variable. 
Menurut Gunawan (2001 : 235) bahwa untuk 
mendeteksi adanya multikolinearitas dapat 
dilihat dari besaran VIF (Variance Inflation 
Factor) kurang dari 10 dan Tolerance lebih 
besar dari angka 0,10 serta koefisien antara 
variabel independen di bawah 0,5 maka dapat 
disimpulkan tidak terjadi multikolineratis.  
Hasil Uji multikolinearitas dengan 
menggunakan variance Inflation Factor (VIF) 
seperti pada tabel berikut: 
 










2. Motivasi (X2) 0,819 1,220 
Sumber : Lampiran Hasil Regresi 
 
Dari tabel diatas  bahwa nilai VIF dari 
variabel-variabel independen dalam model 
regresi yang digunakan kurang dari angka 10 
sedangkan nilai Tolerance lebih besar dari 0,10, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel-
varaibel tersebut tidak terdapat gejala 
multikolinearitas. 
 
3. Uji Heterokedastisitas 
Hasil uji asumsi heterokedastisitas dari 












Gambar 2 Regresi Standardized Prected Value 
 
Berdasarkan Gambar 2 terlihat titik-titik 
menyebar secara acak, tidak membentuk sebuah 
pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik di 
atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. 
Hal ini memberi makna bahwa persamaan 
regresi memenuhi asumsi heteroskedastisitas. 
 
Hasil Regresi 
hasil analisis Regresi Linear Berganda 
dengan menggunakan bantuan komputer SPSS 
For Wind Release 16,0 diperoleh hasil-hasil 
penelitian dari 50 orang responden dengan 
dugaan pengaruh kedua variabel independen 
(kompetensi dan motivasi) terhadap  kinerja 
pejabat lelang pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu dapat diketahui hasil 
perhitungan sebagai berikut: 
 
Tabel 2. Hasil Perhitungan Regresi 
Berganda 






C   = 
Constanta  




0,411 0,116 3,540 0,001 
X2 = 
Motivasi 
0,236 0,109 2,174 0,035 
R-                             = 0,618                 
F-Statistik                = 14,520 
R- Square                 = 0,382                 
Adjusted R-Square  = 0,356 
Sig. F                        = 0,000 
 
Sumber: Hasil Regresi 
 
Model regresi yang diperoleh dari tabel 
diatas adalah: Y = 1,224 + 0,411X1 + 0,236X2 
Persamaan diatas menunjukkan, variabel 
independen yang dianalisis berupa variabel (X1 
dan X2) memberi pengaruh terhadap variabel 
independen (Y) model analisis regresi kinerja 
pejabat lelang pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu dapat dilihat sebagai 
berikut: 
Dari persamaan diatas dapat dijelaskan: 





1. Untuk nilai constanta  sebesar 1,224 berarti 
kinerja pejabat lelang pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Palu sebelum 
adanya variabel independen adalah sebesar 
1,224. 
2. Kompetensi(X1) dengan koefisien regresi 
0,411 ini berarti terjadi pengaruh yang positif 
antara kompetensi dan Kinerja Pejabat 
Lelang. Artinya semakin berkompetensi 
pejabat lelang yang ada di lingkungan 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Palu,  maka akan menaikkan Kinerja 
Pejabat Lelang. 
3. Motivasi (X2) dengan koefisien regresi 0,236 
ini berarti terjadi pengaruh yang positif 
antara motivasi dan Kinerja Pejabat Lelang. 
Artinya semakin termotivasi pejabat lelang 
yang ada di lingkungan Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Palu, maka 
akan menaikkan Kinerja Pejabat Lelang. 
 
Pembuktian Hipotesis 
Pembuktian Hipotesis Pertama  
Uji simultan adalah sebuah pengujian 
untuk mengetahui apakah variabel independen ( 
X ) yang diteliti memilki pengaruh terhadap 
variabel dependen (Y) berarti semua variabel 
bebasnya, yakni Kompetensi (X1) dan Motivasi 
(X2) dengan variabel tidak bebasnya Kinerja 
pejabat lelang pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu yakni: 
Hasil uji determinasi (kehandalan model) 
memperlihatkan nilai Adjusted R-Square = 
0,382 atau = 38,20%. Hal ini berarti bahwa 
sebesar 38,20% variabel tidak bebas 
dipengaruhi oleh kedua variabel bebas, 
selebihnya variabel tidak bebas dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
Selanjutnya berdasarkan tabel diatas dari 
hasil perhitungan diperoleh Fhitung = 14,520 
pada taraf nyata ά = 0,05 atau t.sig< 0,05. Dari 
tabel tersebut menunjukkan bahwa nilai 
signifgikansi F = 0,000. Dengan demikian dapat 
dinyatakan bahwa secara bersama-sama 
(simultan) variabel bebas mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel tidak 
bebasnya. 
Dengan demikian maka hipotesis pertama 
yang menyatakan bahwa: Kompotensi dan 
Motivasi secara bersama-sama berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja Pejabat 
Lelang pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu berdasarkan hasil Uji-F 
ternyata terbukti. 
a. Pembuktian Hipotesis Kedua  
Untuk variabel kompotensi, hasil 
perhitungannya menunjukkan bahwa nilai 
koefisien regresi sebesar 0,411, sementara 
tingkat signifikasi sebesar 0,001. Dengan 
demikian nilai t.sig.<0,05 pada taraf 
kepercayaan 95%. Sehingga dapat dinyatakan 
bahwa variabel kompetensi mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Pejabat Lelang pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Palu. Dengan 
demikian maka hipotesis kedua yang 
menyatakan bahwa: Kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja Pejabat 
Lelang pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu, berdasarkan hasil uji-t 
ternyata terbukti. 
b. Pembuktian Hipotesis Ketiga  
Untuk variabel motivasi, hasil 
perhitungannya menunjukkan bahwa nilai 
koefisien regresi sebesar 0,236, sementara 
tingkat signifikasi sebesar 0,035. Dengan 
demikian nilai t. Sig.< 0,05 pada taraf 
kepercayaan 95%. Sehingga dapat dinyatakan 
bahwa variabel motivasi mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap Kinerja Lelang pada 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Palu. Dengan demikian maka hipotesis ketiga 
yang menyatakan bahwa: Motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Lelang 
pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Palu, berdasarkan hasil uji-t ternyata 
terbukti. 
 
Pengaruh Kompetensi dan Motivasi 
Terhadap Kinerja Pejabat Lelang pada 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan 
Lelang Palu 
Berdasarkan analisis hasil uji regresi 
diketahui bahwa variabel kompetensi dan 
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motivasi berpengaruh signifikan secara simultan 
terhadap kinerja pejabat lelang pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang Palu. 
Hal ini menunjukkan bahwa secara umum 
pejabat lelang pada Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu apabila kompetensi 
pejabat lelang akan terus meningkat sehingga 
Pejabat lelang semakin termotivasi dalam 
bekerja yang berujung pada peningkatan 
prestasi dan kinerja pejabat lelang tersebut.  
Kompetensi sangat penting dan memiliki 
peranan yang besar dalam meningkatkan kinerja 
pegawai (Muljono, 2001: 38).  Seorang pegawai 
yang memiliki kompetensi yang tinggi 
direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan 
bertindak, yang tentunya memiliki kemakhiran,  
ketepatan dan keberhasilan yang mengandung 
nilai-nilai kebenaran, baik dipandang dari sudut 
ilmu pengetahuan, teknologi etika maupun 
agama. 
Seorang pegawai dapat memberikan 
kinerja yang baik ketika mereka termotivasi 
dalam melaksanakan segala tugas dan tanggung 
jawabnya, apabila kebutuhan-kebutuhan 
pegawai dapat dipenuhi maka mereka bekerja 
dengan ikhlas dan tekun dengan mengeluarkan 
segenap kemampuan dan kecakapan yang 
mereka miliki yang pada gilirannya akan 
meningkatakan kinerja. 
  
Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 
Pejabat Lelang pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Palu 
Berdasarkan hasil analisis uji regresi 
maka kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pejabat lelang. Hasil ini 
memberikan makna bahwa semakin tinggi 
kompetensi pejabat lelang maka kinerja juga 
akan semakin meningkat. 
Pejabat Lelang yang mempunyai 
kompetensi intelektual tentunya memiliki 
kemampuan dan kemauan yang berkaitan 
dengan pemecahan masalah-masalah serta 
mampun menjalankan kegiatan-kegiatan lelang, 
responden setuju bahwa pejabat lelang memiliki 
kemauan atau semangat untuk mencapai kinerja 
terbaik dengan menetapkan tujuan serta 
menggunakan cara yang lebih baik secara terus 
menerus, mau dan mampu untuk meningkatkan 
kejelasan kerja dengan menetapkan rencana 
yang sistematik,  mau mengevaluasi, 
menyeleksi, dan melaksanakan berbagai metode 
dan strategi untuk meningkatkan kinerja, 
mempunyai kepedulian untuk meningkatkan 
kualitas keputusan dan tindakan berdasarkan 
informasi yang akurat dan pengalaman atas 
kondisi lingkungan kerja, mampu untuk 
memahami situasi serta menganalisis 
permasalahan, mampu memahami akar 
masalah, mampu menyelesaikan pekerjaan dan 
mau untuk memperbaiki dan mengembangkan 
diri, mampu menyampaikan pemikiran atau 
gagasan secara lisan atau tertulis, dan terakhir 
mampu untuk menyampaikan pokok-pokok 
pikiran dan gagasan dalam suatu pertemuan.  
Responden setuju bahwa kompetensi 
emosional pejabat lelang yang memiliki 
karakter sikap dan perilaku yang mampu dan 
mau untuk mengusai diri dan memahami 
lingkungan secara objektif dan moralis sehingga 
emosinya relatif stabil ketika menghadapi 
permasalahan dalam kegiatan-kegiatan lelang 
yang biasa terbentuk melalui sinergi antara 
watak, konsep diri, motivasi internal serta 
kapasitas pengetahuan mental atau emosional 
sehingga tidak menjadi beban yang nantinya 
dapat berpengaruh pada kinerja. 
Kompetensi sosial yang dimiliki oleh 
pejabat lelang sudah dapat diartikan bahwa 
pejabat lelang memiliki karakter sikap dan 
perilaku atau kemauan serta kemampuan untuk 
membangun kerjasama dengan orang lain. 
Responden setuju bahwa pejabat lelang mampu 
menyakinkan dan mempengaruhi orang lain 
untuk secara efektif dan terbuka dalam berbagai 
pengetahuan tentang mekanisme dan regulasi 
kegiatan lelang, mampu memahami posisi 
komprehensif baik dalam kantor maupun 
dengan pihak eksternal, mampu membangun 
dan memelihara jaringan kerjasama, mampu 
untuk meningkatkan keahlian, mampu untuk 
berkerjasama dengan orang lain secara koperatif 
yang menjadi bagian yang bermakna dari suatu 
tim untuk mencapai solusi yang bermanfaat 





bagi semua pihak, mampu berperan sebagai 
pemimpin dan menjadi suri teladan bila menjadi 
pemimpin.  
Hasil analisis data dari variabel 
kompetensi dimana indikator kompetensi 
intelektual mendapat proporsi yang paling 
dominan, responden sangat setuju bahwa untuk 
mendapatkan hasil kerja yang maksimal, harus 
didukung dengan kompetensi inteletual yaitu 
memiliki karakter sikap dan perilaku atau 
kemauan dan kemampuan intelektual individu 
berupa semangat kerja, penetapan rencana, 
pengetahuan, kepeduliaan, pemahaman 
permasalahan, dan penyampaian gagasan 
Hasil penelitian ini sesuai dengan 
pendapat Spenser dan Spenser (1993:9) 
mengatakan bahwa kompetensi adalah 
karakteristik dasar seseorang yang terdiri dari 
knowledge, skill,dan attitude yang ada 
hubungan sebab akibat dengan kinerja yang luar 
biasa atau dengan efektivitas kerja  Dalam 
melaksanakan suatu pekerjaan seorang individu 
dituntut memiliki kemampuan yang 
menyangkut pelaksanaan pekerjaan tersebut.  
Dengan demikian kemampuan merujuk pada 
suatu kapasitas individu untuk mengerjakan 
sebagai tugas dalam suatu pekerjaan 
(Robbins,2001). Ditambahkan pula oleh 
Mangkunegara (2005 : 34)yang mengemukakan 
bahwa kompetensi sumberdaya manusia adalah 
kompetensi yang berhubungan dengan 
pengetahuan, keterampilan, kemampuan dan 
karakteristik kepribadian yang berpengaruh 
secara langsung terhadap kinerjanya.  Lebih 
lanjut ditegaskan oleh Muljono (2001:38)yang 
mengemukakan bahwa kompetensi adalah 
sangat penting dan memainkan peranan dalam 
meningkatkan kinerja atau prestasi kerja 
pegawai.  Smook (1999 : 29) menjelaskan 
bahwa setiap orang yang bekerja atau yang 
meniti karier menjadikan unsur kompetensi 
sebagai unsur yang berperan penting dalam 
meningkatkan kinerja staf. 
 
 
PengaruhMotivasi Terhadap Kinerja 
Pejabat Lelang pada Kantor Pelayanan 
Kekayaan Negara dan Lelang Palu 
Berdasarkan hasil analisis uji regresi 
maka motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pejabat lelang.Hasil ini memberikan 
makna bahwa semakin baik motivasi pejabat 
lelang maka kinerja pejabat lelang juga akan 
semakin meningkat. 
Hasil penelitian mengenai indikator 
kebutuhan akan keberadaan (existance needs), 
respoden setuju bahwa intansi tempat mereka 
bekerja memberikan kompensasi yang 
memadai, uang makan yang terpenuhi, gaji 
terbayarkan dan kebutuhan dasar lainnya dapat 
terpenuhi meskipun masih perlu ditingkatkan, 
karena setiap pejabat lelang tentunya 
mempunyai kebutuhan dari hari ke hari semakin 
meningkat, dan dengan adanya perhatian kantor 
pada kesejahteraan pegawainya tentunya akan 
meningkatkan motivasi kerja dan berdampak 
pada prestasi dan kinerja.  
Hasil penelitian mengenai indikator 
kebutuhan akan afiliasi (relatedness needs), 
respoden sangat setuju bahwa pentingnya 
hubungan antar individu dan masyarakat, 
pejabat lelang termotivasi bekerja karena dalam 
interaksi tidak terjadi perlakuan yang 
membedakan secara berlebihan antara rekan 
kerja dengan pimpinan, adanya sambutan baik 
dan kekompakan antar rekan kerja, dan 
kebebasan para pejabat lelang untuk melakukan 
aktivitas sosial serta pemberian cuti bagi  yang 
memerlukan, sehingga dapat meningkatkan 
kinerja para pejabat lelang. 
Hasil penelitian mengenai indikator 
kebutuhan akan kemajuan (growth needs), 
respoden setuju bahwa pejabat lelang memiliki 
komitmen untuk memberikan informasi yang 
tepat dalam penyelesaian pekerjaan lelang, 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Palu selalu melakukan penilaian kinerja bagi 
pejabat lelang dengan penilaian prestasi kerja 
dari pimpinan secara obyektif, pengakuan 
pimpinan atas hasil karya pegawai, penghargaan 
oleh rekan dan pimpinan terhadap pekerjaan 
yang dilakukan, dan pemberian penghargaan 
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atau reward kepada pejabat lelang yang 
berprestasi serta adanya pemberian insentif, 
dapat menjadi motivasi tersendiri bagi setiap 
pejabat lelang untuk mengeluarkan segenap 
kemampuan terbaik mereka dalam bekerja 
sehingga nantinya berujung pada peningkatan 
kinerja pejabat lelang. 
Indikator yang lebih dominan adalah 
kebutuhan akan keberadaan (existence needs), 
artinya bahwa responden mengetahui betul 
dengan adanya jaminan kebutuhan dasar pejabat 
lelang yang diberikan oleh Pemerintah atau 
Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Palu baik itu gaji atau insentif, jaminan 
kesehatan, dan pemberian tunjangan-tunjangan 
lainnya.  
Penelitian ini didukung oleh Luthans 
(2003) yang menyatakan bahwa sikap seseorang 
terhadap berbagai faktor dalam pekerjaan 
seperti situasi kerja,hubugan sosial dalam 
pekerjaan, imbalan yang memadai. Sikap 
tersebut bisa positif dan negatif. Sikap  positif 
membawa kepuasan tetapi sebaliknya sikap 
negatif membawa ketidakpuasan. Hal ini 
mendukung pendapat Kontz et.al(1996)yang 
mengatakan bahwa motivasi kerja itu 
merupakan suatu reaksi yang diawali dengan 
adanya kebutuhan yang menimbulkan keinginan 
atau upaya untuk mencapai tujuan yang 
selanjutnya menimbulkan tensi yaitu keinginan 
yang tidak terpenuhi yang kemudian 
menyebabkan timbulnya tindakan yang 
mengarah pada tujuan, dan akhirnya 
memuaskan keinginan. 
 
KESIMPULAN DAN REKOMENDASI 
 
Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan 
pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kompetensi dan motivasi secara simultan 
memberikan pengaruh signifikan terhadap 
kinerja Pejabat Lelang pada Kantor 
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang 
Palu. 
2. Kompetensi memberikan pengaruh 
signifikan terhadap kinerja Pejabat Lelang 
pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara 
dan Lelang Palu. 
3. Motivasi memberikan pengaruh signifikan 
terhadap kinerja Pejabat Lelang pada Kantor 




a. Pimpinan Kantor Pelayanan Kekayaan 
Negara dan Lelang Palu hendaknya lebih 
meningkatkan kompetensi Sosial pegawai 
dengan melakukan pelatihan-pelatihan untuk 
lebih meningkatkan keinginan dan 
kemampuan pegawai khususnya kepada 
Pejabat Lelang untuk bekerja sama secara 
kooperatif. 
b. Mengoptimalkan motivasi kerja pada 
Pejabat lelang dengan cara mengubah 
relatednees needs menekankan akan 
pentingnya hubungan antar individu 
(interpersonal relationship) dengan cara 
menganggap Satker ataupun pegawai 
lainnya sebagai mitra, sehingga terjalin 
ikatan emosional. 
c. Mengoptimalkan kinerja pejabat lelang 
dengan selalu menginformasikan 
pemahaman akan pentingnya kuantitas 
kerja, dan menerapkan dalam bekerja. 
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